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 روانی توانمندسازی میانجی نقش با ای حرفه کارکنان حفظ بر کاری زندگی تعادل تاثیر بررسی

 (مشهد شهر دانشگاهی جهاد کارکنان:  مطالعه مورد)
آرزو یزدانی

a
علی نخچیان، 

b
 

a ایران-بازرگانی، موسسه آموزش عالی حکیم نظامی قوچانکارشناسی ارشد مدیریت    
b ایران-قوچان نظامی حکیم عالی آموزش موسسه مدیریت، گروه استادیار 

 (alinakhchian@gmail.com تلفن و) علی نخچیاننویسنده مسئول: 

 بر موثر عوامل جمله از. باشد داشته همراه به زیادي تبعات تواند می آنها توسط سازمان ترك و هستند سازمانی هر اصلی منابع از یکی کارکنان: چکیده

 نقش با اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر بررسی تحقیق این هدف. است کارکنان روانی توانمدسازي و کاري زندگی تعادل کارکنان، حفظ

 هدف نظر از پژوهش این.  اند شده انتخاب مطالعه مورد عنوان به مشهد شهر دانشگاهی جهاد کارکنان امر این براي که است روانی توانمندسازي میانجی

 سازي بومی و ترجمه از پس که بوده استاندارد پرسشنامه اطلاعات گردآوري ابزار تحقیق این در. است پیمایشی ـ توصیفی ماهیت نظر از و بوده کاربردي

 روایی و اساتید توسط آن محتوایی روایی و شده استفاده ترکیبی پایایی ضریب و کرونباخ آلفاي از پایایی براي. است شده بررسی آن پایایی و روایی شدن،

 نفر 130 تعداد به مشهد شهر در جهادانشگاهی کارکنان کلیه را تحقیق این آماري جامعه. است شده تایید تاییدي، عاملی بارهاي تحلیل روش با سازه

 نمونه 99 آوري جمع به موفق تصادفی گیري نمونه روش با محقق. است شده تعیین نفر 97 کوکران فرمول اساس بر آماري نمونه حجم. دهند می تشکیل

 مثبت تاثیر تحقیق، هاي یافته براساس. است شده استفاده اس ال پی اسمارت افزار نرم و ساختاري معادلات مدلیابی از ها فرضیه بررسی براي. گردید آماري

 مثبت تاثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي همچنین. شد تایید روانی توانمندسازي و اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل معنادار و

 .گردید تایید روانی توانمندسازي  میانجی نقش تحقیق این در. دارد معناداري و

 .یروان يتوانمندسازي، حفظ کارکنان حرفه ا ي،کار یتعادل زندگ کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

 هاي شرکت کارکنان که است شده منجر مسئله این به خارجی، و داخلی بخش در شدید رقابتی فضاي ایجاد و مختلف صنایع حوزه در کشورها توجه قابل رشد

 هاي چالش سایر و استاندارد غیر و طولانی کاري ساعات ها، قطعیت عدم زمان، بر مبتنی اهداف حد، از بیش کاري فشار نظیر مواردي تاثیر تحت مختلف

 حرفه و شخصی زندگی بین تعادل تغییرات این(. 2009 ، ورلی و کامینگز) بگیرند قرار هستند، مواجه آن با خود اچتماعی و فردي زندگی در افراد که اي عمده

 می نامطلوب تأثیر اي حرفه افراد اجتماعی و فردي مهم زندگی بر تغییرات این. شود می متعدد فشارهاي و استرس گیجی، به منجر و کند می مختل را اي

 کارکنان کاري زندگی کیفیت افتادن خطر به و نامتعادل زندگی سبک یک و شود می کار محل به خانه و خانه به کار منفی سرریز باعث خود نوبه به که گذارد

 کارکنان حفظ بر تاثیري چه کارکنان روانی توانمندسازي همچنین و کاري زندگی تعادل شود داده نشان که شد خواهد تلاش تحقیق دراین. دارد بدنبال را

 (.  2021 همکاران، و  سانتانام)است متعهد و فعال کوشا، ماهر، کارکنان حفظ و استعداد جذب مستلزم سازمان بقاي زیرا شود می سازمان در اي حرفه

 پژوهش اهداف.. 2

 .مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر بررسی:  1 هدف

 .مشهد شهر دانشگاهی جهاد در کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل تاثیر بررسی:  2 هدف

 .مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي تاثیر بررسی:  3 هدف
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 .مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در  روانی توانمندسازي میانجی نقش بررسی:  4 هدف

 پژوهش های . فرضیه3

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل:  1 فرضیه

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل:  2 فرضیه

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي:  3 فرضیه

 .دارد میانجی نقش مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در  روانی توانمندسازي:  4 فرضیه

 پژوهش . پیشینه4

 داخلی . پیشینه1.4

 گري تعدیل و کارکنان شادي میانجی نقش: انسانی نیروي وري بهره بر سازمانی جذابیت و مرشدیت تأثیر» عنوان با تحقیقی( 1401)حسینی فداي و زاده بیک

 از استفاده با آماري نمونه حجم. باشد می نفر 1200 تعداد به تبریز شهرستان بهداشت مرکز کارکنان پژوهش، آماري جامعه. نمودند ارائه «زندگی و کار تعادل

 و مستقیم صورت به هم سازمانی جذابیت و مرشدیت پژوهش، نتایج مطابق. شد انتخاب اي طبقه تصادفی گیري نمونه روش به و برآورد نفر 291 کوکران رابطه

 نیروي وري بهره بر سازمانی جذابیت تأثیر زندگی و کار تعادل همچنین. دارد تأثیر انسانی نیروي وري بهره بر کارکنان شادي میانجی با و غیرمستقیم هم

 با پژوهش نتایج به توجه با. نشد تأیید انسانی نیروي وري بهره بر سازمانی مرشدیت تأثیر در زندگی و کار تعادل گري تعدیل نقش و کند می تعدیل را انسانی

 .برداشت انسانی نیروي وري بهره افزایش جهت در مؤثر گامی توان می زندگی، و کار تعادل و سازمانی جذابیت و مرشدیت مؤثر هاي برنامه ایجاد

 جامعه. نمودند ارائه «سازمانی بینی خوش میانجی نقش با کارکنان روانی ایمنی بر زندگی - کار تعادل تاثیر بررسی» عنوان با تحقیقی( 1401)معینی و طبرسا

 نفر 65 آمده بدست آماري نمونه تعداد که است نفر 163 تعداد به بهشتی شهید دانشگاه هاي پژوهشکده و ها دانشکده در زن علمی هیات اعضاي آماري

 و کارور توسط شده ارائه بینی خوش پرسشنامه و( 2017) همکاران و آقا توسط شده ارائه زندگی - کار تعادل پرسشنامه ها داده آوري جمع ابزار. باشند می

 حداقل روش با ساختاري معادلات مدلسازي رویکرد با ها داده تحلیل. باشد می( 2004) مازلو توسط شده ارائه روانی ایمنی پرسشنامه و( 2010) همکاران

 آن؛ براساس و شده واقع تایید مورد  پژوهش، پیشنهادي مدل که داد نشان پژوهش هاي یافته. است شده انجام Smart- PLS 3 افزار نرم طریق از جزئی مربعات

 کار تعادل بین رابطه در سازمانی بینی خوش متغیر همچنین. دارد تاثیر کارکنان روانی ایمنی بر امر این و شده منجر سازمانی بینی خوش به زندگی -کار تعادل

 کند می ایفا میانجی نقش کارکنان روانی ایمنی و زندگی -

 آموزشی مراکز در شاغل پرستاران خانوادگی کارکرد و شغلی فرسودگی با زندگی - کار تعادل بین ارتباط بررسی» عنوان با تحقیقثی( 1400)همکاران و رحمانی

 گیري نمونه روش به ارومیه پزشکی علوم دانشگاه درمانی آموزشی مراکز پرستاران از نفر 392. نمودند ارائه« 1399 سال در ارومیه پزشکی علوم دانشگاه درمانی

-کار تعادل متغیرهاي بین و آن ابعاد و شغلی فرسودگی با زندگی-کار تعادل متغیرهاي بین که بود آن از حاکی نتایج. شدند مطالعه وارد و انتخاب اي طبقه

 با: گیري نتیجه(.  P<05/0) داشت وجود دار­معنی خطی ارتباط آن ابعاد و شغلی فرسودگی با خانوادگی کارکرد متغیرهاي بین و خانوادگی کارکرد با زندگی

 خانوادگی کارکرد و شغلی فرسودگی خانوادگی، کارکرد و زندگی-کار تعادل فرسودگی، و زندگی-کار تعادل بین داري معنی رابطه حاضر، مطالعه نتایج به توجه

 نیروي بهتر هرچه مدیریت جهت در درمانی و بهداشتی هاي سازمان و ها سیستم مدیران اختیار در ارزشی با نتایج تواند می مطالعه این بنابراین. داشت وجود

 . باشد کرده انسانی

 تعدیل نقش و زندگی -کار تعادل میانجی نقش با پرستاران شغل ترك به تمایل بر شده ادراك کاري بار تأثیر» عنوان با تحقیقی( 1399)طاهري و محمودي

 318 آنها میان از که بود نفر 1850 تعداد به آباد­خرم شهر دولتی هاي­بیمارستان پرستاران شامل پژوهش جامعه. نمودند ارائه «بالا تعهد کاري سیستم کننده

 بر شده ادراك کار که داد نشان ها یافته. شدند انتخاب نمونه اعضاي عنوان به سیستماتیک تصادفی روش و تصادفی اي خوشه گیري نمونه روش دو به نفر

. داشت منفی تأثیر شغل ترك به تمایل بر بالا تعهد کاري ­سیستم و زندگی – کار تعادل همچنین. داشت منفی تأثیر شغل ترك به تمایل و زندگی - کار تعادل
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 تأثیر بالا، تعهد کاري سیستم وجود و دهد، می کاهش -250/0 مقدار به را پرستاران شغل ترك بر شده­ادراك کاري بار تأثیر زندگی، -کار تعادل میانجی نقش

 .کند­می تعدیل 290/0 مقدار به را پرستاران شغل ترك به تمایل بر شده­ادراك کاري بار

 خارجی . پیشینه2.4

 در COVID-19 گیري همه طول در کاري استرس و زندگی و کار تعادل بین رضایت گیري اندازه: خانه از کار» عنوان با تحقیقی( 2021)همکاران و ایراوانتو

 از استفاده با ها پاسخ و کردند شرکت بودند اندونزي سراسر در خانه از کار به مجبور که کارگر 472 کمی، رویکرد یک از استفاده با. اند نموده مطرح «اندونزي

 قابل تأثیر غیرمستقیم و مستقیم طور به کار استرس و زندگی، و کار بین تعادل خانه، از کار که داد نشان مطالعه این. شد تحلیل و تجزیه Smart-PLS افزار نرم

 حفظ اندونزي کارگران براي فعلی کاري فضاي عنوان به را شغلی رضایت تواند می کار جدید سرعت یک عنوان به خانه از کار. دارند شغلی رضایت بر توجهی

 .گیرد قرار توجه مورد سازمان براي باید که باشد مثبتی نشانه تواند می خانه از کار گرا، جمع فضاي به پاسخ در. کند

 ارائه «کاري مشارکت طریق از کارکنان ساله هزار عملکرد بر رفاه سطح و زندگی و کار بین تعادل تأثیر» عنوان با تحقیقی( 2021)داروین و پوسپیتاساري

 مداخله متغیر عنوان به کاري درگیري طریق از هزاره کارکنان رفاه سطح و زندگی و کار تعادل نقش مورد در علمی تحقیقات انجام هدف با پژوهش این. نمودند

 نمونه روش از محققین. اند کرده کار ساله 36 تا 21 جاکارتا، منطقه در که است هایی هزاره ژنرال مطالعه، این به دهندگان پاسخ مشارکت. شود می انجام گر

 کدام هر غیرمستقیم نفوذ فرضیه دو که حالی در. شد رد فرضیه یک و پذیرفته مستقیم تأثیر فرضیه پنج که داد نشان نتایج. کردند استفاده هدفمند گیري

 کارکنان عملکرد برابر در زندگی و کار تعادل میانجیگري به قادر تنها گر مداخله متغیرهاي عنوان به کاري درگیري متغیرهاي. است شده پذیرفته و مردود

 .هستند

 سازي متعادل روش. نمودند ارائه «ناهمگن؟ یا قوي پیوندهاي - زندگی و کار تعادل و شغلی رضایت خانه، از کار» عنوان با تحقیقی( 2020)هابلر و بلمن

 مقررات آیا شوند، می تعیین شغلی یا خصوصی تأثیرات توسط ها تعادل عدم آیا که کند می بررسی مطالعه این. شود می استفاده علی اثرات تعیین براي آنتروپی

 آشکار شغلی رضایت بر دور راه از کار از واضحی تأثیر هیچ. افتد می اتفاق فراغت زمان در فقط آیا و گذارند می تأثیر نتایج بر انتخابی کنترل گروه و شرکت خاص

 تایید شغل مشروط هاي ویژگی خلاف بر این باشد، خصوصی منافع به مشروط تعادل عدم اگر. است منفی عموماً زندگی و کار تعادل بر آن تأثیر اما است، نشده

 و کار بین تعادل و است بالاتر شغلی رضایت هستند، تر خوشحال کنند کار خانه در خواهند می که کسانی به نسبت کنند می کار خانه از که کارمندانی. شود نمی

 .نیست آور الزام غیر تعهد یک از بدتر گیرانه سخت قراردادي توافق یک تحت زندگی

-کووید طول در کارکنان عملکرد بر کاري زندگی تعادل و الکترونیکی رهبري الکترونیکی، آموزش اثربخشی» عنوان با تحقیقی( 2020)همکاران و ویرادندي

 هاي نمونه تعداد. هستند اندونزي جاکارتا، در هوندا سیکلت موتور فروشندگان از یکی در هزاره نسل کارکنان مطالعه این در جامعه. نمودند ارائه« 19

 استفاده، مورد تحقیق روش. است متناسب تصادفی گیري نمونه روش با جانبی احتمال روش استفاده، مورد گیري نمونه روش. بود نمونه 200 شده آوري جمع

 نسل کارکنان بین شده توزیع هاي پرسشنامه طریق از ها داده. است ساختاري معادلات سازي مدل و پیمایشی هاي روش از استفاده با اي جامعه کمی رویکرد

 تعادل و الکترونیکی رهبري الکترونیکی، آموزش اولاً که دهد می نشان مطالعه این نتایج. شد پردازش Lisrel 8.5 برنامه طریق از نتایج و شد آوري جمع هزاره

 کارکنان عملکرد بر کاري انگیزه و زندگی و کار بین تعادل الکترونیکی، رهبري الکترونیکی، آموزش دوم،. دارند کاري انگیزه بر مثبتی تأثیر زندگی و کار بین

 . دارد مثبت تأثیر

 به اي حرفه زندگی کیفیت مقیاس. نمودند ارائه «پرستار رهبر زندگی و کار تعادل و رضایت، شغلی، فرسودگی» عنوان با تحقیقی( 2019)همکاران و کلی

 رهبران از نفر دو و هفتاد و ششصد. کردند شرکت کیفی هاي مصاحبه در بیمارستان 2 از رهبر 16. شد داده سلامت نظام در بیمارستان 29 در پرستاري مدیران

 از بالاتري سطوح مدیران. کردند گزارش مدیر و متوسط سطح مقدم، خط رهبري سطح در را شغلی فرسودگی از مشابهی سطوح بیمارستان 29 از پرستار

 که است اي حرفه زندگی هاي حوزه دهنده نشان که شد ظاهر موضوع چهار. دادند نشان را زندگی و کار بین تعادل از تري پایین سطوح و شفقت از رضایت

 .دهد می کاهش و تقویت را شفقت خستگی

 تحقیق روش. 5
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 است مشکلات حل راه به دستیابی و روابط یافتن مجهولات، کشف واقیعات، بررسی براي اطمینان قابل هاي راه و ابزار قواعد، از اي مجموعه تحقیق، روش

 ،(موقیعت یک بهبود اصلاح براي عملی هاي حل راه یا حل راه یافتن)  کاربردي گروه سه به هدف براساس علمی تحقیقات(. 1391 همکاران، و محمودزاده)

 یا  تجربی توسعه یا عملی تحقیقات و( مشاهده قابل حقایق یا ها پدیده منشأ از بیشتر دانش یافتن و تحقیقاتی جدید هاي حوزه کشف) اي پایه یا  بنیادي

 ، سکاران) شوند می بندي دسته( شوند می گرفته کار به خاص مسائل حل براي مستقیماً آن نتایج که چرا مشکل یا مسئله حل تحقیقات) اي توسعه همان

 به و است تحقیق موضوع بودن چگونه پی در) توصیفی تاریخی، ي دسته پنج به روش و ماهیت براساس علمی تحقیقات(. 1391 همکاران، و محمودزاده ؛1390

 که آنجا از(. 1391 همکاران، و محمودزاده) شوند می تقسیم رویدادي پس یا  علّی و تجربی همبستگی، ،(پردازد می فعلی وضعیت دار نظام و منظم توصیف

. باشد می کاربردي هدف نوع از تحقیق لذا باشد می استفاده قابل خدماتی مؤسسات سایر همچنین و ها شهرداري بویژه دولتی نهادهاي براي تحقیق این نتایج

 می توصیفی نوع از تحقیق این این بر علاوه. باشد می متغیرها بین همبستگی بررسی دنبال به زیرا باشد می غیرعلی نوع از تحقیق این ارزش لحاظ به همچنین

 بررسی منظور به اینکه به توجه. باشد می روانی توانمندسازي میانجی نقش با اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر بررسی دنبال به که چرا باشد

 روابط بررسی دنبال به اینکه به توجه با و پیمایشی نوع از تحقیق این بنابراین شود می استفاده پرسشنامه توزیع و میدانی طریق از متغیرها این بین اثرات میزان

 نامه پایان ها، رساله کتب، مقالات، قبیل از اطلاعاتی منابع به مراجعه با موردنیاز هاي داده و اطلاعات آوري جمع جهت. است کمی نوع از باشد می فرضیات بین

 .  شود می پرداخته پرسشنامه از استفاده با و میدانی مطالعات دریافت براي همچنین و اینترنت و ها

 اطلاعات گردآوری ابزار. 6

 مکان در گوناگون، هاي شیوه به توانند می ها داده. دهد قرار تأثیر تحت شدیداً را پژوهشی پروژه عمل دقت میزان تواند می اطلاعاتی هاي داده گردآوري روش

 و اسناد مطالعه و فیزیکی ابزار پرسشنامه، مصاحبه، مشاهده، به توان می ها داده آوري جمع ابزارهاي نمونه از. شوند آوري جمع مختلف منابع از و مختلف هاي

 طراحی اصلی بخش دو از متشکل ساختارمند پرسشنامه یک ها، داده آوري جمع منظور به پژوهش، این در(. 1388 همکاران، و فرد دانایی) کرد اشاره مدارك

....  و فعالیت سابقه و تحصیلی رشته تحصیلات، میزان و سن جنسیت، همچون پارامترهایی لحاظ از را پاسخگویان شناختی جمعیت هاي ویژگی اول بخش شد،

 می( 2021)ساهو و پادا پرسشنامه از برگرفته که شود می استفاده تحقیق متغیرهاي سنجیدن براي سوالاتی حاوي نیز دوم، بخش دهد، می قرار بررسی مورد

 .باشد

 پرسشنامه روایی و پایایی. 7

  پرسشنامه روایی. 1.7

 نویسندگان(. 1394 نیا، حافظ) بسنجد را مطالعه مورد موضوع و متغیرها پژوهش ابزار در مندرج سؤالات یا ابزار محتواي و مقیاس که است این روایی از منظور

( الف. کنند می اشاره سازه روایی و معیار به وابسته روایی منطقی، روایی: عنوان تحت روایی گروه سه به گیري اندازه ابزار روایی بررسی منظور به تحقیق روش

 سؤالات تعداد حالت این در: محتوایی. باشد روایی داراي ظاهري نظر از حداقل باید پرسشنامه یعنی: ظاهري: باشد می گونه دو به خود روش این: منطقی روایی

 این در: زمان هم روایی: باشد می زیرمجموعه دو داراي نیز روش این: معیار به وابسته روایی( ب. گیرد می قرار ارزیابی مورد کارشناسان نظر از آنان کیفیت و

 روایی نوع این در: بین پیش روایی. کند می بررسی را روایی فرد، رفتار با آن مقایسه و دهنده پاسخ توسط سؤالات به دهی پاسخ با زمان هم پژوهشگر روایی

 دست به مشخص زمان مدت از بعد که نتایج به توجه با را پرسشنامه روایی دیگر، عبارت به. برد می پرسشنامه روایی به پی زمانی مدت گذشت از بعد پژوهشگر

 و( گیري نمونه کفایت شاخص) KMO دوآزمون از منظور این براي. است عاملی تحلیل سازه، روایی نوع ترین مهم: سازه روایی( ج. کند-می مقایسه آید می

 نظرات از استفاده با منطقی روایی از پرسشنامه روایی میزان بررسی براي منظور بدین(. 1391 همکاران، و تقوایی) گردد می استفاده بارتلت کرویت آزمون

 ابتدا عاملی، تحلیل انجام در. شد استفاده تأییدي عاملی تحلیل از سازه روایی بررسی براي تحقیق این در لذا. پذیرفت صورت مدیریت حوزه در دانشگاهی اساتید

 هستند مناسب عاملی تحلیل براي نظر مورد هاي داده تعداد آیا دیگر، عبارت به. نمود استفاده تحلیل براي موجود هاي داده از توان-می که یافت اطمینان باید

 یک تا صفر دامنه در شاخص این. است گیري نمونه کفایت از شاخصی KMO شاخص. شود می استفاده بارتلت آزمون و KMO شاخص از منظور بدین خیر؟ یا

 تحلیل نتایج( 5/0 از کمتر معمولاً) صورت این غیر در و هستند مناسب عاملی تحلیل براي نظر مورد هاي داده باشد، یک به نزدیک شاخص مقدار اگر. دارد قرار
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 ماتریس ریاضی نظر از) شده شناخته همبستگی، ماتریس هنگام چه کند می بررسی بارتلت آزمون. باشند نمی مناسب چندان نظر مورد هاي داده براي عاملی

 عاملی تحلیل باشد% 5 از تر کوچک بارتلت آزمون در داري معنی اگرسطح. باشد می نامناسب( عاملی مدل) ساختار شناسایی براي بنابراین و است( همانی و واحد

 و KMO شاخص مقدار دادن تشخیص مناسب از بعد. شود می رد همبستگی ماتریس بودن شده شناخته فرض زیرا است؛ مناسب ساختار شناسایی براي

 اما. دارد وجود متفاوتی نظرات بارها این بودن معنادار مبناي مورد در. شود می مراجعه عاملی بارهاي به سازه روایی بررسی منظور به بارتلت آزمون شدن معنادار

 3/0از بزرگتر عاملی بارهاي که است شده پیشنهاد اند کرده استفاده عاملی تحلیل از مکرر طور به که محققانی و آماردانان توسط که تجربی قاعده یک اساس بر

 شوند می تلقی دار معنی بسیار باشند ± 5/0 از بزرگتر که بارهایی و بالا دار معنی سطح داراي ± 4/0 از بزرگتر عاملی بارهاي. شوند می تلقی دار معنی ±

 باشد ± 3/0 از کمتر اي گویه یک براي عاملی بار مقدار که صورتی در تحقیق این در روایی بودن بالا و مناسب از اطمینان حصول جهت(. 1391 کلانتري،)

 . شود می گذاشته کنار تحلیل و تجزیه از نظر مورد گویه

 پایایی. 2.7

 حدي چه تا فرد توسط شده کسب ي نمره که است این گیري اندازه دقت از منظور. است آزمون نتایج تکرارپذیري و ثبات گیري، اندازه دقت پایایی، از مقصود

 روا بتواند تا باشد پایا باید آزمون یک که است قرار بدین پایایی و روایی میان ي رابطه(. 1391 همکاران، و بایزیدي) باشد وي حقیقی ي نمره بیانگر تواند-می

 پرسشنامه پایایی سنجش منظور به(. 1391 قیومی، و مؤمنی) بود نخواهد پایا آزمون یک آزمون آن دهد، دست به مختلفی نتایج اجرا هربار در آزمونی اگر. باشد

 این در. گیرد می صورت کرونباخ آلفاي ضریب از استفاده با پایایی بررسی براي. است شده آورده چهارم فصل در متغیر هر پایایی. شد استفاده  SPSSافزار-نرم از

 متغیرها تمامی پایایی ضریب که این به توجه با. است شده ارائه 1-3 جدول شرح به روایی انجام از بعد تحقیق متغیرهاي براي آمده  بدست ضریب مقدار قسمت

 .است برخوردار مناسب پایایی از ابزار که گفت توان می است، بیشتر 7/0 مقدار حداقل از مطالعه این در

 آماری نمونه و  جامعه. 8

 کلی طور به و رویدادها ها، مکان اشیاء، اشخاص، از اي مجموعه به شود، اجرا آنجا در یا یابد تعمیم آنجا به است قرار پژوهش نتایج که جایی یا پژوهش جامعه

 130 تعداد به مشهد شهر در جهادانشگاهی کارکنان کلیه را تحقیق این آماري جامعه. باشند مشترك ویژگی، یا صفت چند یا یک در که شود می اطلاق اموري

 نمونه 99 آوري جمع به موفق تصادفی گیري نمونه روش با محقق. است شده تعیین نفر 97 کوکران فرمول اساس بر آماري نمونه حجم. دهند می تشکیل نفر

 .است گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد چهارم فصل در که. گردید آماري

 ها داده تحلیل و تجزیه روش. 9

 بپردازد ها آن تفسیر به سپس و نموده تحلیل و تجزیه را ها داده باید ابتدا محقق لذا است؛ غیرممکن تقریباً یا و دشوار خام، هاي داده تبیین که آنجایی از

 جداول همچون مفاهیمی عمدتاً توصیفی آمار. گیرد می صورت استنباطی و توصیفی شکل دو به آماري هاي روش از استفاده راستا، این در(. 1391 خاکی،)

 به و گردیده توصیف آمار، زبان به مطالعه مورد موضوع هاي ویژگی واقع در. دهد می تشکیل را تصویري و هندسی نمایش توزیع، هاي نسبت و فراوانی توزیع

 تشکیل با را کار این و نماید می آماري هاي داده بندي طبقه و نمودن خلاصه به اقدام اطلاعات، آوري جمع از پس پژوهشگر اینجا در. شود می کشیده تصویر

 .است شده انجام spss افزار نرم کمک به فراوانی توزیع جدول

 آماری آزمون های روش 10

 .است شده استفاده مدل برازندگی و فرضیات آزمون جهت( PLS) جزئی مربعات حداقل روش و  ساختاري معادلات یابی مدل از پژوهش این در

 ساختاری معادلات یابی مدل. 1.10

 به که است عمومی خطی مدل بسط تر دقیق بیان به و متغیري چند رگرسیون خانواده از نیرومند و کلی بسیار تکنیک یک ساختاري، معادلات یابی مدل

 براي جامع رویکرد یک ساختاري معادلات یابی مدل. دهد قرار آزمون مورد زمان هم اي گونه به را رگرسیون معادلات از اي مجموعه دهد می امکان پژوهشگر

 به توان نمی هرگز را ساختاري معادلات هاي مدل که است آن اهمیت، حائز ي نکته(. 1387 هومن،) است پنهان و آشکار متغیرهاي درباره فرضیات، آزمون

 دارند اذعان زیرا بپذیرند موقتی اي گونه به را ویژه مدل یک پژوهشگران، که شود می باعث موضوع این. نکرد رد را ها آن توان می تنها پذیرفت؛ مطلق اي گونه
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 از پژوهش این در. دارد برازش ها داده با اند، پذیرفته موقت ي گونه به که مدلی ي اندازه همان به که دارد وجود معادلی و ارز-هم هاي مدل موارد بیشتر در

 در و( بیرونی مدل) گیري اندازه مدل برازش از نخست مرحله در که. است شده استفاده ها داده تحلیل براي( 1999) هالاند پیشنهادي اي مرحله دو رویه

 .شود می استفاده( درونی مدل) ساختاري مدل برازش از دوم مرحله

  ها داده تحلیل و تجزیه روش. 11

 توصیفی آمار . 1.11

 مورد تحقیق متغیرهاي به مربوط توصیفی آمار همچنین و کاري سابقه و تحصیلات، میزان سن، جنسیت، همچون دهندگان پاسخ کلی سیماي قسمت این در

 بعد به استنباطی هاي تحلیل بخش براي و است شده ارائه شده آوري جمع نامه پرسش 99 اطلاعات اساس بر شناختی جمعیت اطلاعات. گیرد می قرار بررسی

 . است شده انجام گیري میانگین کار

 کمترین و اي حرفه کارکنان حفظ به میانگین بیشترین شود، می مشاهده که همانگونه. دهد می نشان را تحقیق متغیرهاي معیار انحراف و میانگینزیر  جدول

 . دارد تعلق کاري زندگی تعادل به میانگین

 قیتحق يرهایمتغ یفیآمار توص. 1جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیرها

 025/1 126/3 تعادل زندگی کاري

 868/0 196/3 توانمندسازي روانی 

 937/0 202/3 حفظ کارکنان حرفه اي

  

 استنباطی آمار. 2.11

 و روایی ابتدا استنباطی، آمار از استفاده با ادامه در توصیفی آمار بررسی از پس. باشد داشته وجود گیري نمونه که کند می پیدا موضوعیت هنگامی استنباطی آمار

 . است گرفته قرار بررسی مورد تحقیق هاي فرضیه نهایت در و ها داده بودن نرمال سپس پرسشنامه، پایایی

 ها داده بودن نرمال بررسی. 12

 انحراف و میانگین بر عموماً پارامتري، هاي آزمون که گفت توان می کلی طور به. متغیرهاست آماري توزیع بودن نرمال پارامتري، هاي آزمون تمامی انجام نیاز پیش

 اسمیرنوف -کولوموگراف آزمون از متغیرها، بودن نرمال آزمون براي. داشت نتایج از درست استنباط توان نمی نباشد، نرمال جامعه توزیع اگر حال. استوارند معیار

 فرض است 05/0 از کمتر که آزمون معناداري سطح به توجه با گردد می مشاهده که همانگونه. است گردیده ارائه زیر جدول در آن نتایج که گردید استفاده

 .گیرد نمی قرار تأیید مورد ها داده بودن نرمال

 اه نرمال بودن داده یبررس .2جدول 

 نام متغیر
 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف 

 معناداري

 00/0 تعادل زندگی کاري

 01/0 توانمندسازي روانی 

 00/0 حفظ کارکنان حرفه اي
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 تحقیق هاي یافته. 13

 کنی و بارون آزمون از نیز واسط هاي فرضیه بررسی جهت و ساختاري معادلات از شوند می مربوط متغیرها بین مستقیم اثرات به که هایی فرضیه آزمون جهت

 . گیرند می قرار بررسی مورد ادامه در که است شده استفاده

 (اصلی های فرضیه) تحقیق مدل1.13

 مدل یک شد گفته 3 فصل در که همانگونه. است شده پرداخته اند گرفته نظر در را متغیرها بین مستقیم روابط که اصلی هاي فرضیه بررسی به مدل این در

 گیري اندازه مدل ابتدا. شود تفسیر و تحلیل مرحله دو در بایست می است، شده استفاده آن حل در( PLS) جزئی مربعات حداقل روش از که ساختاري معادلات

 و مکنون متغیرهاي بارهاي و ها وزن بررسی گیري، اندازه مدل بررسی از منظور(. 2010 لیرو، و سانچس) گیرد قرار تفسیر و تحلیل مورد ساختاري مدل سپس و

 . باشد می مکنون متغیرهاي بین مسیر ضرایب بررسی ساختاري مدل بررسی از منظور

  تحقیق گیری اندازه مدل.2.13

 مورد مدل  سازه اعتبار منظور بدین. خیر یا اند شده گیري اندازه شده مشاهده متغیرهاي توسط درستی به نظري مفاهیم آیا که شود می تعیین مرحله، این در

( رگرسیونی ضرایب) عاملی بارهاي از یک هر همگرا اعتبار در. شود می استفاده  افتراقی اعتبار و  همگرایی اعتبار دو از آن سنجش براي که گیرد می قرار بررسی

( AVE) شده استخراج واریانس میانگین و( CR) مرکب روایی قبول قابل و مطلوب حد باید صورت این غیر در. باشد مساوي یا تر بزرگ 5/0 از و معنادار باید می

 هر بین کواریانس آن، سنجش مورد هاي گویه با ارتباط در پرسشنامه هاي سازه بین همپوشانی عدم بررسی منظور به افتراقی اعتبار در. بگیرد قرار بررسی مورد

 . دهد می نشان پرسشنامه هاي گویه براي را همگرا روایی نتایجزیر  جدول(. 2010 بایرنی،) باشد 9/0 از بیشتر نبایستی سازه دو

 تحقیق ترکیبی پایایی و همگرایی روایی سازه، روایی نتایج . 3 جدول

 AVE CR نتیجه tآماره  بار عاملی گویه ام متغیرن

تعادل زندگی 

 کاري

q1 0.77 16.30 معنادار 

0.731 0.942 

q2 0.92 63.66 معنادار 

q3 0.86 31.40 معنادار 

q4 0.84 25.86 معنادار 

q5 0.93 66.26 معنادار 

q6 0.79 18.09 معنادار 

 توانمندسازي روانی

q7 0.77 16.94 معنادار 

0.594 0.928 

q8 0.85 27.58 معنادار 

q9 0.80 20.40 معنادار 

q10 0.68 8.74 معنادار 

q11 0.55 5.89 معنادار 

q12 0.67 11.13 معنادار 

q13 0.89 51.93 معنادار 

q14 0.85 28.54 معنادار 

q15 0.82 22.81 معنادار 
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 حفظ کارکنان

 حرفه اي

q16 0.76 15.27 معنادار 

0.686 0.897 
q17 0.88 29.63 معنادار 

q18 0.86 26.26 معنادار 

q19 0.81 20.22 معنادار 

 ±96/1 از معناداري عدد بودن بالاتر ها گویه معناداري مبناي. باشند می معنادار 95/0 اطمینان سطح در ها گویه همه شود می مشاهده 3 جدول در همانگونه

 قبول قابل و مطلوب حد. شد انجام متغیرها براي نیز( AVE) شده استخراج واریانس میانگین و ،(CR) مرکب روایی بیشتر اطمینان جهت وجود این با. است

 که گفت توان می آمده دست به مقادیر به توجه با بنابراین. باشد می 5/0 حداقل( AVE) شده استخراج واریانس میانگین مطلوب حد و 7/0 (CR) مرکب روایی

 . شود می تأیید سنجش ابزار ترکیبی پایایی ضریب و همگرایی اعتبار سازه، روایی

 1 عدد از کمتر مدل متغیرهاي بین همبستگی که آنجا از ماتریس این اساس بر. دهد می نشان را تحقیق مدل اصلی هاي مؤلفه همبستگی ماتریس 4جدول 

 . شود می تأیید نیز افتراقی اعتبار قالب در تحقیق مدل متغیرهاي بین همپوشانی عدم بنابراین است

 روایی واگرایی HTMTماتریس  4جدول 

 حفظ کارکنان حرفه اي توانمند سازي روانی تعادل زندگی کاري متغیرها

    تعادل زندگی کاري

   0.936 توانمند سازي روانی

  0.817 0.795 حفظ کارکنان حرفه اي

 . شود می واقع تأیید مورد تحقیق گیري اندازه مدل افتراقی، اعتبار و همگرایی اعتبار تأیید به توجه با

  ساختاری مدل بررسی. 14

 جریان جهت یک در متغیرها بین روابط مسیر، تحلیل در. شود می پرداخته ساختاري مدل بررسی به قسمت این در گیري، اندازه مدل بررسی و تحلیل از پس

 پیوندهاي که مسیر نمودار یعنی آن، عمده ویژگی طریق از صورت بهترین در مسیر تحلیل مفاهیم. شوند می گرفته درنظر متمایز مسیرهاي عنوان به و یابند می

 را تحقیق مدل مسیر نمودار و ساختاري معادلات مدل ،2-4 و 1-4 هاي شکل(. 1387 هومن،) شوند می تبیین سازد، می آشکار را متغیرها بین احتمالی علّی

 . دهد می نشان
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 استاندارد تخمین حالت در شده برازش مفهومی مدل: 1 شکل

 

  
 پارامترها معناداري حالت در شده برازش مفهومی مدل .2 شکل
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 تعیین ضریب. 15

 با مستقل متغیر چند یا یک بین رابطه توان می آن با که است معیاري ترین مهم تعیین ضریب. است گویاتري معیار همبستگی ضریب به نسبت تعیین ضریب

 مدل تعیین ضریب ،1-4شکل به توجه با. باشد می مستقل متغیرهاي وسیله به وابسته متغیر تغییرات درصد کننده بیان ضریب این. داد توضیح را وابسته متغیر

 تأثیر تحت مشتري رضایت تغییرات از درصد 52 حدود اساس، این بر. است مشاهده قابل 9-4 جدول در آن معنادار متغیرهاي به توجه با تحقیق شده برازش

 و گیرند می شکل داخلی بازاریابی وسیله به کارکنان رضایت تغییرات درصد 32 همچنین. شود می تبیین خدمات کیفیت و کارکنان رضایت داخلی، بازاریابی

 .گیرند می شکل داخلی بازاریابی وسیله به خدمات کیفیت تغییرات درصد 35 حدود و است نشده گرفته درنظر مدل در که هستند عواملی آن مابقی

 تحقیق مدل واسط و وابسته متغیر تعیین ضریب . 5 جدول

 R2 نام متغیر

 757/0 توانمندسازي روانی

 549/0 حفظ کارکنان حرفه اي

 ها شاخص شود می مشاهده که طور همان. است شده آورده وابسته و مستقل متغیرهاي به مربوط برازش هاي شاخص از یک هر مقادیر 3 شکل و زیر  جدول در

 . باشد می صفر از بزرگتر و مثبت

  
 (CV Com) اشتراك هاي شاخص و3 شکل

  

 (CV Com) اشتراك هاي شاخص 6جدول

 CV Com متغیر

 58/0 تعادل زندگی کاري

 46/0 توانمند سازي روانی
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 44/0 حفظ کارکنان حرفه اي

 .است شده آورده ذیل در آن به مربوط مقدار همراه به شاخص این محاسبه نحوه. گردید استفاده GOF شاخص از نیز مدل کلی برازش بررسی براي

  

GOF= √((Communalities) ̅×(R^2 ) ̅ )=√(0.670×0.653) 

=0.661  

. نمودند معرفی GOF براي قوي و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به ترتیب به را 36/0 و 25/0 ،01/0 مقدار سه( 2009) همکاران و وتزلس GOF شاخص براي

 .دارد مدل قوي کلی برازش از نشان و است 36/0 از بالاتر که باشد می 661/0 با برابر شاخص این مقدار گردید، محاسبه شاخص این براي که همانگونه

 فرضیات رد یا تأیید براي. است شده پرداخته ها آن از یک هر آزمون و تحقیق فرضیات بررسی به بخش این در( مستقیم اثرات) تحقیق اصلی فرضیه بررسی

 این غیر در تأیید مورد 05/0 خطاي سطح در مربوطه فرضیه باشد، ±96/1 از تر بزرگ t آماره مقدار اگر. شد استفاده استیودنت -تی آزمون آماره از تحقیق

 . گیرد می رد صورت

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل:  1 فرضیه

 با و است شده برآورد( 333/0) مسیر ضریب شود، می مشاهده 11-4 جدول در که طور همان اي، حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل اثر بررسی در

 درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی مقدار از و است شده 628/2 برابر که T آماره مقدار به توجه

 اي حرفه کارکنان تعادل دیگر عبارت به دارد معنادار و مثبت تأثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل که است معنا بدان این. است دار معنی

 . دهد می نشان را اول فرضیه به مربوط نتایج خلاصه زیر جدول. گردد اي حرفه کارکنان حفظ افزایش سبب تواند می

 (اول فرضیه)اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل اثر معناداري و رگرسیونی ضریب: . 7 جدول

 نتیجه T ضریب رگرسیونی مسیر مستقیم فرضیه

 تعادل زندگی کاري 1 حفظ کارکنان حرفه اي   تأیید 2.628 0.333 

 دارد تأثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل که دهد می نشان است شده آورده بالا جدول در که فرضیه آزمون از حاصل نتایج بنابراین

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل:  2 فرضیه

 با و است شده برآورد( 870/0) مسیر ضریب شود، می مشاهده 12-4 جدول در که طور همان ، کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل اثر بررسی در

 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی مقدار از و است شده 001/33 برابر که T آماره مقدار به توجه

 فرضیه به مربوط نتایج خلاصه زیر جدول. دارد معنادار و مثبت تأثیر روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل که است معنا بدان این. است دار معنی درصد

 . دهد می نشان را دوم

 (دوم فرضیه)کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل اثر معناداري و رگرسیونی ضریب 7 جدول

 

  دارد تأثیر کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل که دهد می نشان است شده آورده بالا  جدول در که فرضیه آزمون از حاصل نتایج بنابراین

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي:  3 فرضیه

 به توجه با و است شده برآورد( 433/0) مسیر ضریب شود، می مشاهده 8 جدول در که طور همان ، اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي اثر بررسی در

 معنی درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی مقدار از و است شده 309/3 برابر که T آماره مقدار

 سبب تواند می روانی توانمندسازي دیگر عبارت به دارد معنادار و مثبت تأثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي که است معنا بدان این. است دار

 . دهد می نشان را سوم فرضیه به مربوط نتایج خلاصه زیر جدول. گردد اي حرفه کارکنان حفظ افزایش

 (سوم فرضیه)اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي اثر معناداري و رگرسیونی ضریب 8 جدول
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 نتیجه T ضریب رگرسیونی مسیر مستقیم فرضیه

 يکار یتعادل زندگ 2  تأیید 33.001 0.87  یروان يتوانمندساز  

  

 .دارد تأثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي که دهد می نشان است شده آورده بالا جدول در که فرضیه آزمون از حاصل نتایج بنابراین

 .دارد میانجی نقش مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در روانی توانمندسازي:  4 فرضیه

 اثرات بررسی براي. است پرداخته اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل بین کارکنان روانی توانمندسازي میانجی نقش بررسی به فرضیه این

 متغیر اثر a فرمول این در که شود می محاسبه زیر فرمول با غیرمستقیم اثر مقدار روش این در. شد استفاده استراپ بوت آزمون از متغیّرها این بین غیرمستقیم

 . است وابسته بر میانجی متغیر اثر b و میانجی بر مستقل

B_indirect=a×b 

 نیز میانجی هاي فرضیه معناداري ضریب اس، ال پی اسمارت افزار نرم در استراپ بوت روش از استفاده با توان می غیرمستقیم اثر میزان محاسبه بر علاوه

 .گیرد می قرار بررسی مورد میانجی فرضیه ادامه در شده ارائه توضیحات به توجه با شود می محاسبه

 (چهارم فرضیه)روانی توانمندسازي میانجی نقش بررسی .9جدول

 نتیجه T ضریب رگرسیونی مسیر مستقیم فرضیه 

 یروان يتوانمندساز 3 يحفظ کارکنان حرفه ا   تأیید 3.309 0.433 

 است شده برآورد( 377/0) مسیر ضریب شود، می مشاهده 14-4 جدول در که طور همان ، اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي  اثرمیانجی بررسی در

 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی مقدار از و است شده 201/3 برابر که T آماره مقدار به توجه با و

 و مثبت اثر اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در میانجی عنوان به تواند می روانی توانمندسازي که است معنا بدان این. است دار معنی درصد

 .شود می تایید چهارم فرضیه بنابراین باشد داشته معنادار

 تحقیق خلاصه. 16

 کارکنان، حفظ بر موثر عوامل جمله از. باشد داشته همراه به زیادي تبعات تواند می آنها توسط سازمان ترك و هستند سازمانی هر اصلی منابع از یکی کارکنان

 میانجی نقش با اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر بررسی تحقیق این هدف. است کارکنان روانی توانمدسازي و کاري زندگی تعادل

 و بوده کاربردي هدف نظر از پژوهش این.  اند شده انتخاب مطالعه مورد عنوان به مشهد شهر دانشگاهی جهاد کارکنان امر این براي که است روانی توانمندسازي

 پایایی و روایی شدن، سازي بومی و ترجمه از پس که بوده استاندارد پرسشنامه اطلاعات گردآوري ابزار تحقیق این در. است پیمایشی ـ توصیفی ماهیت نظر از

 بارهاي تحلیل روش با سازه روایی و اساتید توسط آن محتوایی روایی و شده استفاده ترکیبی پایایی ضریب و کرونباخ آلفاي از پایایی براي. است شده بررسی آن

 آماري نمونه حجم. دهند می تشکیل نفر 130 تعداد به مشهد شهر در جهادانشگاهی کارکنان کلیه را تحقیق این آماري جامعه. است شده تایید تاییدي، عاملی

 از ها فرضیه بررسی براي. گردید آماري نمونه 99 آوري جمع به موفق تصادفی گیري نمونه روش با محقق. است شده تعیین نفر 97 کوکران فرمول اساس بر

 حفظ بر کاري زندگی تعادل معنادار و مثبت تاثیر تحقیق، هاي یافته براساس. است شده استفاده اس ال پی اسمارت افزار نرم و ساختاري معادلات مدلیابی

 نقش تحقیق این در. دارد معناداري و مثبت تاثیر اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي همچنین. شد تایید روانی توانمندسازي و اي حرفه کارکنان

 .گردید تایید روانی توانمندسازي  میانجی

 توصیفی آمار بندی جمع. 17

 درصد 5/54 سال، 35-26 بین درصد 4/36 است مشخص سن نظر از همچنین. بودند زن درصد 5/48 و مرد درصد 5/51 تحقیق این در دهندگان پاسخ بین از

 از. است بوده درصد 5/54 فراوانی درصد با سال 45-36 به مربوط فراوانی بیشترین بنابراین اند بوده سال 45 از بیشتر سن داراي درصد 1/9 و سال 45-36 بین
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 بنابراین. باشد می درصد 5/54 بالاتر و ارشد کارشناسی درصد، 4/39 کارشناسی درصد، 3 کاردانی درصد، 3 دیپلم تحصیلی مدرك داراي افراد تحصیلات نظر

 سال 5 از کمتر سابقه میزان داراي افراد کار سابقه نظر از. است بوده 5/54 فراوانی درصد با بالاتر و ارشد کارشناسی تحصیلات سطح به مربوط فراوانی بیشترین

 بنابراین. باشد می درصد 3/27 سال 15 از بیشتر سابقه میزان و درصد 4/42 سال 15 تا 11 سابقه میزان درصد، 24.2 سال 10 تا 5 سابقه میزان درصد، 1/6

 است بوده 4/42 فراوانی درصد با سال 15 تا 11 سابقه میزان به مربوط فراوانی بیشترین

 استباطی آمار بندی جمع. 18

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل:  1 فرضیه

 بحرانی مقدار از و است شده 628/2 برابر که T آماره مقدار به توجه با و است شده برآورد( 333/0) اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل مسیر ضریب

 حفظ بر کاري زندگی تعادل که است معنا بدان این. است دار معنی درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1

 مادي نیازهاي تامین. گردد اي حرفه کارکنان حفظ افزایش سبب تواند می اي حرفه کارکنان تعادل دیگر عبارت به دارد معنادار و مثبت تأثیر اي حرفه کارکنان

 بروز براي لازم زمینه وجود و سایرین با دوستانه تعاملات امکان اجتماعی، احترام مانند مواردي بلکه نیست، دلیل تنها اما است، شغلی هاي انگیزه از بخشی تنها

 این در نماید، ارائه خود کارکنان به را موارد این تمامی بتواند سازمانی و شغل چنانچه بنابراین. است شغل یک انتخاب ابعاد دیگر از ها شایستگی و مهارتها

 و ایراوانتو. دهند کار ادامه کند، می برآورده را آنان انتظارات و نیازها همه که سازمانی چنین در دارند تمایل و نداشته سازمان ترك براي دلیلی کارکنان صورت

 از( 1399)طاهري و محمودي ،(1401)معینی و طبرسا ،(2020)همکاران و ویرادندي ،(2020)هابلر و بلمن ،(2021)داروین و پوسپیتاساري ،(2021)همکاران

 .اند کرده مطرح همسویی نتایج که هستند تحقیقاتی جمله

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل:  2 فرضیه

 مقدار از و است شده 001/33 برابر که T آماره مقدار به توجه با و است شده برآورد( 870/0) کارکنان روانی توانمندسازي بر کاري زندگی تعادل مسیر ضریب

 کاري زندگی تعادل که است معنا بدان این. است دار معنی درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی

 می درك را درونی آرامش نوعی واقع در کنند می حفظ خوبی به را خود زندگی و کار بین تعادل که افرادي. دارد معنادار و مثبت تأثیر روانی توانمندسازي بر

 خود کاري وظایف و شغل بر بیشتري تمرکز دهند می ترجیح افراد شرایطی چنین در آید، می آنها سراغ به کمتري شغلی استرس شرایطی چنین در کنند

 سازمانی حمایتهاي قبال در پذیري مسئولیت و اشتیاق نوعی با همراه بلکه اجبار روي از نه امر این دانند می خود زندگی از بخشی را آن که چرا باشند داشته

 برقرار سازمانی مشکلات حل جهت در مدیران با مثبتی سازنده تعامل یا و باشند همراه آن با و بشناسند را سازمان هاي استراتژي کنند می تلاش بنابراین است،

 ،(2020)همکاران و ویرادندي ،(2020)هابلر و بلمن ،(2021)داروین و پوسپیتاساري. کنند می هدایت شدن توانمندتر به را آنان نهایت در که مواردي نمایند،

 .اند کرده مطرح همسویی نتایج که هستند تحقیقاتی جمله از( 1400)همکاران و رحمانی ،(1401)معینی و طبرسا

 .دارد تاثیر مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي:  3 فرضیه

 بحرانی مقدار از و است شده 309/3 برابر که T آماره مقدار به توجه با و است شده برآورد( 433/0) اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي مسیر ضریب

 حفظ بر روانی توانمندسازي که است معنا بدان این. است دار معنی درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1

 تغییر از افراد معمولا. گردد اي حرفه کارکنان حفظ افزایش سبب تواند می روانی توانمندسازي دیگر عبارت به دارد معنادار و مثبت تأثیر اي حرفه کارکنان

 شرایطی تحت افراد که است تغییراتی ترین جدي از یکی سازمان یک ترك است، کمتر ان به تمایل و استقبال باشد، بزرگتر تغییر اندازه هر کنند نمی استقبال

 کارکنان اگر دیگر عبارت به است، سازمان یک در مثبت روابط وجود عدم و شغل یک در ضعف احساس عوامل، این جمله از هستند، آن پذیرش به حاضر خاصی

 گونه به است، فرضیه همین از دیگري بیان موضوع این شود، می بیشتر انان توسط سازمان ترك امکان باشند نداشته آرامش احساس سازمانی در روانی نظر از

 امکانات خود وظایف انجام براي و برخوردارند مدیران حمایت از کنند احساس و باشند داشته کارکنان سایر و مدیران با خوبی روابط سازمان کارکنان اگر که اي

 ترك و شغلی فرسودگی موارد از یکی سازمانی تعارض که شود توجه. بمانند باقی سازمان در دهند می ترجیح صورت این در هستند دارا را لازم هاي دسترسی و

 مطابق و بادقت سازمان در افراد بین تعاملات و رفتارها و باشد شده مشخص خوبی به وظایف حدود است، لازم تعارض بروز از جلوگیري براي و است سازمان
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 هستند تحقیقاتی جمله از( 1401)حسینی فداي و زاده بیک ،(2020)همکاران و ویرادندي ،(2020)هابلر و بلمن ،( 2019)همکاران و کلی. شود پیگیري قانون

 .اند کرده مطرح همسویی نتایج که

 .دارد میانجی نقش مشهد شهر دانشگاهی جهاد در اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در روانی توانمندسازي:  4 فرضیه

 که T آماره مقدار به توجه با و است شده برآورد( 377/0) مسیر ضریب شود، می مشاهده اي حرفه کارکنان حفظ بر روانی توانمندسازي  اثرمیانجی بررسی در

 بدان این. است دار معنی درصد 95 اطمینان سطح با مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می باشد؛ می بیشتر 96/1 بحرانی مقدار از و است شده 201/3 برابر

 بنابراین باشد داشته معنادار و مثبت اثر اي حرفه کارکنان حفظ بر کاري زندگی تعادل تاثیر در میانجی عنوان به تواند می روانی توانمندسازي که است معنا

 در اي گونه به امر این اگر اما شود سازمان در کارکنان حفظ سبب تواند می مستقیم صورت به خود کاري زندگی تعادل اگرچه. شود می تایید چهارم فرضیه

 مطابق محوله وظایف اگر نمونه عنوان به. باشد داشته کارکنان حفظ بر مضاعفی اثر تواند می سازد توانمندتر نیز روانی نظر از را کارکنان که شود انجام سازمان

 زندگی و کار تعادل تنها نه صورت این در شود کارکنان بین در تعارض عدم سبب که باشند شده مرزبندي خوبی به مسئولیتها این و باشد افراد هاي توانایی

 که هستند تحقیقاتی جمله از( 2020)همکاران و ویرادندي ،(2020)هابلر و بلمن. باشند توانمندتر نیز روانی نظر از کارکنان شود می سبب بلکه یافته بهبود

 .اند کرده مطرح همسویی نتایج

 کاربردي پیشنهادهاي

 :شود می پیشنهاد دوم و اول هاي فرضیه در زندگی و کار تعادل تاثیر تایید به باتوجه

 سازمان ارزشمند جایگاه بیان مثال عنوان به کنند، تاکید سازمان و شغل دیگر هاي وجه بر مدیران حاضر حال معیشتی شرایط به باتوجه 

 . نماید ایجاد کارکنان در مثبتی احساس تواند می سازمانی چنین به مردم مثبت دیدگاه و کشور توسعه در( جهاددانشگاهی)

 . شود استفاده کار محیط در فیزیکی حضور بر تمرکز جاي به عملکرد بر تمرکز مانند نوینی روشهاي از افراد کار سنتی ارزیابی جاي به 

 مواردي در مدیریت سمت از لازم همکاریهاي راستا این در و شده فراهم کارکنان براي تحصیل ادامه امکان است بهتر سازمان، ماهیت به باتوجه 

 .پذیرد صورت درس، و کار تداخل از جلوگیري براي کار زمان بودن منعطف مانند

 :شود می پیشنهاد چهارم و سوم هاي فرضیه در کارکنان توانمندسازي تاثیر تایید به باتوجه

 برخی مدیر یک براي اما است مهم تخصص اگرچه شود، توجه نیز افراد شخصیتی و رفتاري خصوصیات به مدیریتی هاي پست در افراد بکارگیري در 

 . است اثرگذار بسیار مدیریتی مسئولیتهاي بهتر انجام در نیز مثبت و سازنده تعامل یا نفس به اعتماد مانند رفتارها

 . باشند داشته اي ویژه توجه نیز کارکنان روانی و روحی هاي ویژگی و تالمات به مدیران کارکنان، براي شناسی روان هاي پرونده باتشکیل 

 را سازمانی و اي نامه آیین امور تنها اموزشها و شود، گرفته نظر در مدیران و کارکنان براي غیرکلامی و کلامی ارتباطی مهارتهاي آموزش هاي دوره 

 . دربرنگیرد

 را کار انجام در پشتکار و کاري انگیزه تواند می رویکردي چنین شود، گرفته جدي غیرمالی و مالی هاي مشوق از استفاده با کارکنان در انگیزه ایجاد 

 .آورد بوجود کارکنان در

 در موثري نقش ورزش دهد می نشان تحقیقات گیرد، قرار مدیران حمایت مورد کاري وقت از خارح در و کار شروع در نرمش و ورزش موضوع 

 .دارد نفس به اعتماد افزایش

 محققان دیگر برای پیشنهاد. 19

 .گردد تکرار نیز مختلف ماهیتهاي با خصوصی و دولتی بخش سازمانهاي دیگر در مشابه تحقیق 

 ضریب مقدار که چرا. گیرد قرار بحث مورد کارکنان روانی توانمندسازي یا کارکنان حفظ بر موثر عوامل اکتشافی تحقیقی در شود می پیشنهاد 

 . ندارد وجود مفهومی مدل در موثر عوامل برخی دهد می نشان متغیر دو این تعیین
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 این در اکتشافی و کاربردي مختلف تحقیقات طراحی با شود می پیشنهاد است گرفته قرار بررسی مورد کمتر که است موضوعی روانی توانمندسازي 

 .شود پرداخته مختلف سازمانها در ان اهمیت و مثبت هاي جنبه به و شود، انجام بیشتري پژوهشهاي باره

 .شود استفاده مصاحبه مانند ابزارها سایر از توان می دیگر تحقیقات در است، شده استفاده ها داده آوري جمع براي پرسشنامه از تحقیق دراین 

 . شود بررسی دیگر تحقیقات در کارکنان توانمندسازي یا زندگی و کار تعادل جاي به توانند می سازمانی رفتارشهروندي مانند متغیرهایی 

 . شود بررسی کارکنان رفتار و کارکرد بر موثر عوامل عنوان به دیگر تحقیقات در تواند می رهبري مختلف سبکهاي موضوع 

 در باید که باشد گذار اثر کارکنان جسمانی و روانی ابعاد بر تواند می که است مسائلی جمله از کار محیط کیفیت و کاري هاي انگیزه موضوع 

 . شود پرداخته ان به بیشتر تحقیقات
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